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Abstract

Background: The employer’s brand has become increasingly important in attracting 
and retaining human resources, particularly in the health services sector. This 
research aims to develop a comprehensive model of employer branding in medical 
diagnosis laboratories in Alborz Province.
Methods: This study used a mixed method approach, combining qualitative and 
quantitative techniques. In the qualitative phase, indicators were identified through 
thematic analysis of previous articles and interviews with 10 subject matter experts. 
The data was coded using MAXQDA software to extract a qualitative model. In 
the quantitative phase, structural equations and confirmatory factor analysis were 
performed using SPSS 22 and Smart PLS software to test the model.
Results: The results revealed that six dimensions significantly contribute to the 
comprehensive employer branding pattern in medical diagnostic laboratories in 
Alborz Province: psychological, motivational, and social values; culture and work 
environment; economic factor; laboratory brand strength; internal consequences of 
employer branding; and external consequences of employer branding.
Conclusion: Based on the factor loading, the most important indicator was laboratory 
structure, which is a component of the culture and work environment. To enhance 
the performance of the laboratories, it is recommended to focus on the design of the 
work unit structure, flexible work division, and clear explanation of the laboratory’s 
specific objectives.
Keywords: Employer branding, Medical diagnosis laboratories, Human resources, 
Health services sector, Organizational culture
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چکیده

نشریه علمی پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی البرز، تابستان 1404؛ دوره 14، شماره3؛ 217-232

الگوی جامع برندسازی کارفرما در آزمایشگاه های تشخیص طبی استان البرز با رویکرد آمیخته

مقدمه: با توجه به نقش روزافزون برند کارفرما در جذب و نگه داشــت منابع انســانی به ویژه در بخش خدمات 
بهداشــتی، این پژوهش باهدف ارائه الگوی جامع برندسازی کارفرما در آزمایشگاه های تشخیص طبی استان البرز 

انجام شد.
روش کار: این پژوهش، تحقیقی کاربردی اســت که با روش آمیخته )کیفی - کمی( انجام شد. در بخش کیفی با 
مطالعه مقالات و مستندات پیشین و سپس مصاحبه با 10 نفر از خبرگان موضوع با استفاده از روش تحلیل مضمون 
شــاخص ها شناســایی و پس از کدگذاری باز، محوری و انتخابی و با اســتفاده از نرمافزار MAXQDA مدل کیفی 
  SPSS 22 اســتخراج گردید. در بخش کمی از مدل سازی معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تأییدی و نرم افزارهای

و Smart PLS برای آزمون مدل استفاده شد. 
یافته ها: نتایج  نشان داد شش بعد در تبیین الگوی جامع برندسازی کارفرما در آزمایشگاه های تشخیص طبی استان 
البرز نقش مؤثری دارند که عبارت اند از: ارزش های روان شــناختی، انگیزشی و اجتماعی، فرهنگ و محیط کاری، 
عامل اقتصادی، قدرت برند آزمایشگاه، پیامدهای داخلی برندسازی کارفرما و پیامدهای خارجی برندسازی کارفرما
نتیجه گیری: باتوجه به اینکه بر اساس میزان بار عاملی، مهمترین شاخص ساختار آزمایشگاه بوده است که زیر گروه 
مؤلفه فرهنگ و محیط کاری اســت، پیشنهاد می گردد جهت بهبود عملکرد آزمایشگاه ها، به طراحی ساختار واحد 

کاری آزمایشگاه ها، تقسیم کار منعطف در آزمایشگاه و تبیین اهداف مشخص آزمایشگاه توجه بیشتری گردد.
واژه های کلیدی: برندسازی کارفرما، آزمایشــگاه های تشخیص پزشکی، منابع انسانی، خدمات سلامت، فرهنگ 
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مقدمه
امروزه برند، سرمایه بسیاری از کسب وکارها محسـوب می شود. یـک 
برنـد قدرتمنـد بـه شرکت کمک می نماید تا خود را در بازار متمایز سازد 
و بیان کند کـه چـرا محصـولات و یـا خدماتش، توانای ارضای نیازهای 
مشتریان را به صـــورت منحصـربه فـــرد دارد )1(. مفهوم برندسازی در 
ابتدا صرفا در ارتباط با محصولات سازمان ها کاربرد داشت، اما از اواسط 
دهه 90 به بعد موجی از برندسازی در ارتباط با برندسازی کارفرما در 
حوزه مدیریت منابع انسانی در پژوهش ها و مطالعات محققین نمایان شد به 
گونه ای که این مفهوم در سایر حوزه های بازاریابی و مدیریت منابع انسانی 
نیز مطرح شده است. مطالعات پژوهشی و میدانی حاکی از آن است که در 
سال های اخیر، برندینگ کارفرما یکی از استراتژی های اصلی در استخدام و 
کارمندیابی مطرح گردیده است. پر واضح است که یک برندینگ کارفرمای 
قوی توانایی جذب بهترین و برترین متقاضیان را دارد و انتظارات آنان را 

درباره استخدام را شکل می دهند )2(.
 برندسازی کارفرما در سال های اخیر توجه زیادی را به خود جلب کرده 
است. چه در حوزه آکادمیک و چه در حوزه مشاغل، یافته ها نشان میدهند 
سازمان ها منابع قابل توجهی را بر توسعه برنامه های برند کارفرما تخصیص 
داده اند که این نشان از ارزش این حوزه دارد. برند کارفرما به عنوان یک 
مفهوم، بخشی تعمیم یافته از قوانین بازاریابی ارتباطات است که نیاز به 
ساخت استراتژی اکتساب و نگهداری ذی نفعان اصلی به وسیله ارتباطات 

نزدیک تر را شناسایی می کند )3(.
برندسازی کارفرما به مثابه راهبردی بلندمدت برای مدیریت و آگاهی 
و ادراک کارکنان بالفعل و بالقوه و سایر ذی نفعان تعریف شده است )4(. 
از مفاهیمی چون هویت سازمانی،  استفاده  با  برندسازی کارفرما  مفهوم 
شهرت شرکتی، ارتباطات شرکتی، تصویر سازمانی، فرهنگ و برندسازی 
مزیت های  از  مجموعه ای  کارفرما  برند  است.  گرفته  شکل  سازمانی 
کارکردی، اقتصادی و روانشناختی است که در پی استخدام فراهم آمده و 

از سوی کارفرما ارائه می شود )5(.
برند کارفرما، راهبرد مدیریت سرمایه انسانی برای تمایز است و کارکرد 
نگهداری  بالقوه و جاری و همچنین  نیروهای  برای  اصلی آن جذابیت 

استعدادهای درون سازمانی است )6(. 
برند  از  جدید  شاخه ای  و  جدید  مفهوم  یک  به عنوان  کارفرما  برند 
شرکت ها است. از دیدگاه اصطلاحی، مفهومی همانند برند محصول است 

و به معنی تصویری است که توسط شرکت ارائه می گردد جهت کارکنان 
بالقوه موجود در بازار کار منابع انسانی. به عبارتی دیگر تصویری مثبت، 
پرانرژی، بالغ از شرکت ارائه می گردد )7(. برند کارفرما، آنچه را که توسط 
کارکنان تجربه می شود، ضمانت می کند. تعداد زیادی از مردم، در جستجوی 
کسب وکاری هستند که به آن اعتقاد دارند و با افتخار و غرور به دیگران 
درمورد آن صحبت می کنند. همانگونه که سازمان ها برای محصولات و 
خدمات خود برندسازی می کنند، باید برای خود به عنوان یک کارفرما نیز 
در حوزه برندسازی فعالیت کنند. برند کارفرما ابزار نوینی است که با ارائه 
تصویر مطلبی از محیط کار که فرهنگ و ارزش های شرکت را به نمایش 
می گذارد، چارچوب ذهنی جویندگان کار را به سمتی سوق میدهد که به 
مقایسه کارفرمایان مختلف با ارزشها، عقاید و انتظارات خود را پرداخته و 

جذب کارفرمایی شوند که بهترین تناسب را با آن دارد )8(.  
توجه کارفرما به برندسازی خود ورای برندسازی نام ونشان تجاریاش، 
باعث خواهد شد تا عواملی به عنوان عوامل تمایز، در اذهان مخاطبین هدف 
برای طرف  را  بیشتری  یاد شده جذابیت  برند کارفرمایی  شکل گرفته و 
برندسازی  واقع  باشد. در  داشته  دانشی  کار متخصص و  نیروی  عرضه 
کارفرما این امکان را فراهم میکند تا جایگاه یابی متمایز و برجسته ای از 
کارفرما هم در اذهان کارکنان فعلی و هم کارکنان بالقوه آتی و حتی فراتر از 
آن سایر ذی نفعان بازار کار مانند بدنه نیروی کار متخصص و غیرمتخصص، 
مشاورین و مدیران، شرکتها و مؤسسات مشاوره شکل بگیرد که در مجموع، 

گرایش و تمایل مثبتی را به نفع شرکت مذکور رقم خواهد زد )9(.
که  شده  موجب  سازمان ها،  در  شغلی  و  سازمانی  نامساعد  شرایط 
انگیزه های شغلی کاهش یابد و در نهایت باعث ترک خدمت یا کمکاری 
مرتبط  هزینه های  هدردادن  باعث  امر  این  شود.  سازمان  در  کارکنان 
با گزینش، استخدام و آموزش و تهدیدی برای کیفیت کالا و خدمات 
می شود. هزینه مالی ترک خدمت در کنار هزینه های مستقیم ترک خدمت 
کارکنان برای سازمان، هزینه های غیرمستقیمی چون کاهش وجدان کاری، 
تضعیف فرهنگ سازمانی، فشار مضاعف کاری بر کارکنان باقی مانده، هزینه 
اضافه یادگیری و ازدست رفتن سرمایه اجتماعی به سازمان ها تحمیل می شود. 
درنهایت شرایط مزیت رقابتی از بین میرود )10(. تمام موارد مطرح شده نشان 
دهنده این موضوع است که نگهداری کارکنان از اهمیت بالایی برخوردار 
است و یکی از راه هایی که می تواند در نگهداشت کارمندان موثر باشد، 
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توجه به برند کارفرمای1 سازمان است. این مفهوم با استفاده از مفاهیمی 
چون هویت سازمانی، شهرت شرکتی، ارتباطات شرکتی، تصویر سازمانی، 
فرهنگ و برند شرکتی شکل گرفته است و در سالهای اخیر توجه ویژه ای را 
در شرکت های بزرگی همچون گوگل، فیسبوک و غیره به خود اختصاص 

داده است. 
پژوهشگران حوزه منابع انسانی بر این باورند که خروج کارکنان مستعد 
و توانمند به یکباره، چالش های جدیدی را برای سازمان ها پدید می آورد. 
یکی از مهمترین چالش های ایجاد شده در صورت ترک کارکنان توانمند 
برای سازمان ها ضعیف شدن برندی است که جهت توسعه و تقویت آن 
هزینه های بسیاری شده است. برای پاسخ به این چالش، بررسی مطالعات 
در خصوص تقویت و توسعه برند کارفرما حائز اهمیت است. مفهوم برند 
کارفرما به دنبال این موضوع است تا کارفرمایان به عنوان یک برند به گونه ای 
برند خود را تقویت نمایند که دو پیامد مهم حاصل شود: 1- تقویت برند 
به گونه ای که نیروهای متخصص و توانمند فعلی سازمان به سازمان خود 
متعهد باشند و سازمان خود را به قصد ورود به سازمان دیگر ترک نکنند 
)حوزه نگهداشت کارکنان فعلی(. 2- نیروهای بالقوه که برای اولین بار 
خواهان ورود به سازمان و استخدام شدن هستند، به گونه ای مجذوب برند 
سازمان باشند که از بودن در آن سازمان احساس غرور داشته باشند )حوزه 

جذب کارکنان بالقوه در آینده(. 
در پژوهش حاضر سعی شده است دیدگاه های مرتبط با این موضوع، 
مطرح و تبیین شود. پس از تبیین مفاهیم به شناسایی عوامل و شاخصه ای 
تسهیل کننده در ایجاد برند کارفرما در آزمایشگاه های تشخیص طبی استان 
البرز پرداخته شده است. در نهایت محقق بنا دارد الگویی مناسب برای 
برندسازی کارفرما در آزمایشگاه های تشخیص طبی استان البرز با تأکید بر 
مدیریت منابع انسانی ارائه دهد؛ بنابراین، به صورت کلی انجام این پژوهش 
در موضوعاتی چون تقویت و توسعه برند آزمایشگاه های تشخیص طبی 
استان البرز، افزایش درگیری و تعهد کارمندان به سازمان خود، حفظ و 
نگهداشت کارمندان مستعد و توانمند، افزایش وابستگی عاطفی، شناختی 
برای  افزایش فروش و سودآوری  به سازمان خود،  و رفتاری کارمندان 
هزینه های  کاهش  مشتریان،  وفاداری  و  میزان رضایت  افزایش  سازمان، 
ارزش های  با  کارکنان  ایجاد همسویی  تبلیغات و  استخدام و  به  مربوط 

سازمان، میتواند دارای اهمیت ویژه باشد.

1  Employer Brand

در  کارفرما  برندسازی  جامع  الگوی  ارائه  پژوهش،  اصلی  هدف 
آزمایشگاه های تشخیص طبی استان البرز و در راستای ارائه الگو، شناسایی 
ابعاد و شاخصه های مؤثر بر برندسازی کارفرما است. ازاین رو، سؤال اصلی 
پژوهش این است که الگوی جامع برندسازی کارفرما در آزمایشگاه های 

تشخیص طبی استان البرز چگونه است؟
بی شک منابع انسانی از ارزشمندترین منابع سازمان های امروزی هستند؛ 
چراکه به تصمیمات سازمانی شکل می دهند و مسائل و مشکلات سازمان 
را حل می کنند؛ بنابراین روشن است که نگهداشت منابع انسانی و کارکنان 
مستعد باید به یکی از اولویت های اصلی هر سازمانی تبدیل شوند؛ زیرا 
همین افراد هستند که بار اصلی سازمان را به دوش می کشند و سازمان را 
در فضای رقابتی عصر جدید به سوی تعالی و پیشرفت هدایت می کنند 
)11(. با افزایش رقابت و گسترش توسعه منابع انسانی، سازمان ها می کوشند 
کارکنان مستعد خود را حفظ و آنان را توانمند کنند تا بتوانند عملکرد خوبی 
از خود بروز دهند. اما سازمان ها همواره از این مسأله بیم دارند که سرمایه 
انسانی خود را از دست بدهند و زیان ببینند. زیرا هر سازمانی برای آموزش، 
ترتبیت و آماده سازی کارکنان خود تا مرحلهی بهره دهی، کارایی مطلوب، 
هزینه های بسیاری صرف می کند و با از دست دادن نیروهای ارزشمند، 
متحمل هزینه های جبران مهارت ها و تجربیاتی میشود که طی سال ها تلاش 

به دست آمده اند.
سرمایه  مطرح شدن  و  اطلاعات  عصر  به  صنعتی  عصر  از  انتقال  با 
اقتصاد جهانی  انسانی به عنوان منبعی اصلی در کسب مزیت رقابتی در 
و افزایش اهمیت دارایی های نامشهود، نسبت به دارایی های مشهود، در 
اختیار داشتن کارکنانی اثربخش و شایسته، برای دستیابی به یک موفقیت 
سودآور بلندمدت ضروری است. بنابراین، نیاز سازمان ها به استعدادها در 
دهه های اخیر به صورت معناداری، رشد کرده است. در این میان، چالش 
نگهداری  و  جذب  به منظور  خود  ساختن  متمایز  سازمان ها  پیشرویی 
موفقیت آمیز کارکنان در بازارهای به شدت رقابتی کار است. در این روند 
جدید، تلاش های کارمندیابی سنتی کافی نیستند و افراد بیشتر به برند توجه 
می کنند. ازاین رو، اخیراً در حوزه مدیریت منابع انسانی، مدیریت برند مورد 
توجه قرار گرفته است و سازمان ها از برند کارفرما به عنوان ابزاری جهت 

مدیریت این منبع کمیاب یعنی استعداد، استفاده به عمل می آورند )12(.
برند محصول، دربردارنده ادراک مشتریان از محصول )خدمت( ارائه 
شده توسط شرکت است که از طریق ارزیابی عوامل مشخصی نظیر کیفیت، 
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هزینه، تجربه خرید، بسته بندی تعیین می گردد. در خصوص برند سازمان، 
این برند شامل چش مانداز، ارزش ها، تصویر، شخصیت شرکت و نیز عامل 
هم افزایی بین بخش های مختلف سازمان بوده و ضروری است که اهداف 

و استراتژی های کسب وکار با آن همتراز باشند )13(. 
موفقیت هر سازمانی در بکارگیری مناسب ابزار، تجهیزات، پول، مواد 
خام و منابع انسانی آن سازمان است و این امر در صورتی امکان پذیر 
است که این سازمان ها بتوانند مهارت ها، توانایی ها و خصوصیات فردی 
و جمعی کارکنان خود را در راستای اهداف سازمان بکار گیرند؛ بنابراین، 
نیروی انسانی یکی از ورودی های سیستم سازمانی است. هرچه سازمان 
بتواند نیروی شایسته تری جذب و از آن نگهداری و استفاده مؤثرتری کند، 
در رسیدن به اهدافش موفقتر عمل کرده و از رقبایش پیشی می گیرد )14(.
امروزه برای مبارزه با ناکافی بودن سرمایة انسانی، تقاضای سازمان ها 
برای کارکنان ماهر افزایش  یافته است. جذب کارکنان بالقوه برای سازمانها 
چالشی بزرگ به حساب میآید. کاهش متقاضیان توانمند، استخدام کارمندان 
مناسب برای شغل های متناسب با آنها را سخت کرده است. سازمانها درحال 
مبارزه برای جذب کارمندان شایسته و باصلاحیت هستند، زیرا تقاضا برای 
نیروی کار ماهر به طور مداوم درحال افزایش است. با این حال، حس نبرد 
برای استعداد به عنوان نقطه اوج سازمان ها، از انتخاب کارکنان به جذب 
کارکنان تغییر کرده است. در واقع، پیروزی یک سازمان متکی بر توانایی آن 

برای جذب است )15(.
کلید موفقیت سازمان در تناسب بین »شخص ـ سازمان1« است. برغمدی 
و قلی پور )16(، از اصطلاح تناسب فرد ـ سازمان در هنگام مقایسه میان 
اهداف فردی و سازمانی، نیازها و ترجیحات فردی، نظام ها و ساختارهای 
سازمانی، و شخصیت فردی و جو سازمانی استفاده کرده اند و بر این نکته 
اذعان دارندکه وجود احساس این تناسب قبل از ورود فرد به سازمان منجر 

به جذب فرد به سازمان خواهد شد )16(.
هر  از  جامعه  که  انباشت های  برداشت های  و  ادراک ها  یعنی  تصویر 
سازمان دارد و بر تلاش  های آن سازمان درباره ایجاد شهرت برای خود و 
نیز رفتار و عملکرد آن مبتنی است. تصویر مطلوب به عنوان جنبه ای حیاتی 
از توانایی های سازمان، برای حفظ موقعیت سازمان در بازار ضروری بوده 
و با وجوه اصلی موفقیت سازمانی مرتبط است. وجود تأثیر تصویر مطلوب 
از سازمان در مباحث مربوط به استخدام بر هیچکس پوشیده نیست. یکی 
از مواردی که در مطالعات به چشم می خورد، جذب جویندگان کار به 

1 Person - Organization Fit

سازمان پس از درک تصویر مطلوب از آن در جامعه است. در توضیح 
این رابطه، به متغیر دیگری به نام احساس تناسب شخص ـ سازمان اشاره 
دارند که نشان می دهد جویندگان کار تصویر کارفرما را با نیازها، ارزش ها 
و شخصیتشان مقایسه می کنند و تصمیم های بعدی خود را بر اساس نتایج 

این مقایسه می گیرند )1(.
برندسازی کارکنان، طرحی قابل عرضه در بازار برای متقاضیان بالقوه 
برندسازی کارکنان هر دو  برندسازی محصول و  ایجاد می نماید.  ماهر، 
در دستیابی به اهداف استراتژیک کمک می کنند. برندسازی محصول نیل 
به اهداف بازار و بازاریابی را تضمین می نماید، در صورتیکه برندسازی 
کارکنان انگیزه لازم را به کارکنان از طریق تبدیل آنها به حامیان برند فراهم 
می آورد. با توجه به مستقل بودن این دو دیدگاه، همراستا نمودن آنها، چالش 
اصلی برای رهبران و مدیران برند محسوب می گردد. برند کارفرما می تواند 
تمام ابزارهای موجود را برای جذب، ایجاد انگیزه و حفظ کارمندان به 
کارفرما ارائه نماید )17(. در جدول 1 پیوست به پیشینه پژوهش متخصصان 
در حوزه موردنظر این مقاله، اشاره شده است. با توجه به نقش روزافزون 
برند کارفرما در جذب و نگهداشت منابع انسانی به ویژه در بخش خدمات 
بهداشتی، این پژوهش با هدف ارائه الگوی جامع برندسازی کارفرما در 

آزمایشگاه های تشخیص طبی استان البرز انجام شد. 
روش کار

ایــن پژوهش از حیث هدف کاربردی است؛ زیرا نتایج آن قابل استفاده 
از  کیفی  بخش  در  همچنین  است.  طبی  تشخیص  آزمایشگاه های  برای 
مطالعه مستندات پیشین جهت استخراج شاخص های عمومی و تحلیل 
مضمون مصاحبه ها جهت استخراج شاخص های اختصاصی استفاده شده 
که منجر به ارائه مدل می شود، لذا پژوهش از نوع اکتشافی است. در ادامه 
پژوهش در بخش کمی جهت تأیید مدل استخراجی اکتشافی از تحلیل 
عاملی تأییدی بهره می بریم. در کل باتوجه به موارد فوق و استفاده از روش 
کیفی و کمی، این پژوهش از نوع آمیخته است.   جامعه آماری این تحقیق 
شامل کارکنان آزمایشگاه های تشخیص طبی استان البرز است که در بخش 
کیفی جهت استخراج شاخص های عمومی مؤثر بر برندسازی کارفرما در 
آزمایشگاه های تشخیص طبی استان البرز از روش مطالعات کتابخانه ای 
با مطالعه مقالات مرتبط، کتب و پایاننامه ها و سایت های معتبر اینترنتی 
و جهت استخراج شاخص های اختصاصی مرتبط از مصاحبه با خبرگان 
و تحلیل مضمون آن با نرمافزار MAXQDA استفاده کرده ایم. انتخاب 
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ترکیب  از  استفاده  با  این حوزه  در  متخصصان و صاحبنظران  خبرگان، 
روشهای نمونه گیری هدفمند و گلوله برفی انجام شده که تعداد آنها 10 
نفر با حداقل مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد و حداقل سابقه 15ساله 
در سمت های مدیریت ارشد بوده که تا رسیدن به اشباع نظری ادامه پیدا 
کرده است. جامعه آماری در بخش کمی کلیه کارکنان آزمایشگاه های استان 
البرز با حداقل مدرک کارشناسی به تعداد 1480 نفر بودند که تعداد نمونه 
با استفاده از فرمول کوکران 340 نفر محاسبه و با استفاده از نمونه گیری 
تصادفی خوشه ای انجام شده است. در بخش کمی جهت اعتبارسنجی مدل 
کیفی ارائه شده از مطالعات میدانی و ابزار پرسش نامه و روشهای توصیفی، 
آزمون نرمال بودن داده ها و تحلیل عاملی تأییدی با استفاده از نرم افزارهای 

SPSS22 و SMART PLS استفاده شده است.

پس از بررسی و مطالعه مستندات پیشین و استخراج شاخصهای عمومی، 
سؤالات مصاحبه طراحی گردید در مصاحبه به سؤالاتی در زمینه های مانند 
دلایل استفاده از برند کارفرما، ویژگی ها، عوامل و شاخص های برندسازی 
کارفرما، عوامل ترغیب کننده و تسهیل کننده، شرایط و بسترهای مناسب 
به منظور عملیاتی کردن برندسازی، نحوه اجرای برندسازی کارفرما و نتایج 
و پیامدهای حاصله از اجرایی شدن برندسازی کارفرما پرداخته شد. قبل 
از مصاحبه برای اطمینان خاطر مصاحبه شونده بر محرمانه ماندن اطلاعات 
دریــافتی تأکید شد. در ابتدای پرسش های مصاحبه، به صورت مختصر، 
مفهوم برندسازی کارفرما تشریح شد. مدت زمان هر مصاحبه، بنا به تمایل 
مصاحبه شونده از 30 تا 50 دقیقه بود. تمامی مصاحبه ها به صورت فردی 
بوده و پس از ضبط مصاحبه ها، برای استخراج نکات کلیدی روی کاغذ 
پیاده شدند و چندین بار مورد بررسی و رفت و برگشت قرار گرفتند. 
مصاحبه با خبرگان منجر به استخراج شاخص های اختصاصی گردید و در 
نتیجه الگوی کیفی در 6 بعد، 19 مولفه و 57 گویه )شاخص( ارائه شد و 
بر اساس این 57 گویه پرسشنامه برای بخش کمی )تحلیل عاملی تاییدی( 
طراحی گردید. روایی پرسشنامه با روش روایی صوری و محتوایی و پایایی 

آن با آلفای کرونباخ  0.946 ارزیابی و تایید شد.
به منظور انتخاب ابزار پژوهش، در بخش کیفی از مصاحبه نیمه ساختاریافته 
استفاده شد که سؤالات آن بر اساس مرور پیشینه پژوهش و مطالعات 
نظری مرتبط طراحی گردید. این سؤالات پس از بررسی و تأیید خبرگان، 
در قالب مصاحبه های عمیق با 10 متخصص حوزه برندسازی کارفرما در 
آزمایشگاه های تشخیص طبی مورد استفاده قرار گرفت. داده های کیفی به 

روش تحلیل مضمون کدگذاری و دسته بندی شدند.
اساس  بر  بود که  پژوهش شامل پرسش نامه ای  ابزار  در بخش کمی، 
یافته های بخش کیفی طراحی گردید. روایی صوری و محتوایی پرسش نامه 
این حوزه بررسی و اصلاح شد.  از متخصصان  نفر  از طریق نظرات 5 
همچنین، روایی سازه ای آن با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی مورد ارزیابی 
قرار گرفت. پایایی پرسشنامه نیز با محاسبه ضریب آلفای کرونباخ برای 
کل پرسشنامه )0.946( و همچنین برای هر یک از ابعاد آن بررسی شد که 
نشان دهنده پایایی مطلوب ابزار پژوهش بود. جهت ارزیابی پایایی ترکیبی 
نیز شاخص CR محاسبه گردید که مقادیر آن بالاتر از 0.7 بود و اعتبار ابزار 

پژوهش را تأیید کرد.
یافته ها

پس از تجمیع کدهای باز و تشکیل مقوله ها و کدگذاری محوری و 
انتخابی الگوی کیفی در 6 بعد، 19 مولفه و 57 گویه )شاخص( ارائه شد 

که در جدول 2 پیوست آمده است.
تعداد آزمودنی در این تحقیق شامل 340 نفر بوده است که ویژگی های 
جمعیت شناختی آنها به صورت زیر است. بررسی انجام شده در زمینة 
درصد   32.1 می دهد  نشان  نمونه  در  منتخب  پاسخ دهندگان  جنسیت 
پاسخگویان )109 نفر( پاسخ دهندگان زن و 67.9 درصد پاسخگویان )231 
نفر( پاسخ دهندگان مرد هستند، بنابراین پاسخ دهندگان مرد فراوانی بیشتری 
در این پژوهش دارند. بررسی انجام شده درزمینة سن پاسخ دهندگان منتخب 
در نمونه نشان می دهد: 11.5 درصد سن پاسخ دهندگان )39 نفر( بین -30
20 سال، 45 درصد سن پاسخ دهندگان )153 نفر( بین 31-40 سال، 36.8 
درصد سن پاسخ دهندگان )125 نفر( بین 41-50 سال و 6.7 درصد سن 
پاسخ دهندگان )23 نفر( 50 سال به بالا است. بررسی انجام شده درزمینة 
 23.2 می دهد:  نشان  نمونه  در  منتخب  پاسخ دهندگان  تحصیلات  میزان 
درصد پاسخ دهندگان )79 نفر( دارای تحصیلات لیسانس، 56.8 درصد 
درصد  و 20  لیسانس  فوق  تحصیلات  دارای  نفر(   193( پاسخ دهندگان 
پاسخ دهندگان )68 نفر( دارای تحصیلات دکتری هستند. بررسی انجام شده 
در زمینة سابقه خدمت پاسخ دهندگان منتخب در نمونه نشان می دهد: 11.5 
درصد پاسخ دهندگان )39 نفر( زیر 5 سال، 15.9 درصد پاسخ دهندگان 
)54 نفر( بین 6 تا 10 سال، 23.8 درصد پاسخ دهندگان )81 نفر( بین 11 
تا 15 سال، 25.0 درصد پاسخ دهندگان )85 نفر( بین 16 تا 20 سال، و 
23.8 درصد پاسخ دهندگان )81 نفر( 21 سال به بالا، سابقه خدمت دارند. 
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 Smart PLS برای تحلیل کمی از روش حداقل مربعات جزئی و نرمافزار
استفاده گردید. اگر بار عاملی کمتر از 0.3 باشد، رابطه ضعیف درنظر گرفته 

شده و از آن صرف نظر می شود. بارعاملی بین 0.3 تا 0.6 قابل قبول است 
و اگر بزرگتر از 0.6 باشد، خیلی مطلوب است.

نمودار 1- مدل اندازه گیری اولیه در حالت ضرایب استاندارد

و  بین شاخص ها  از  می شود،  ملاحظه  فوق  نمودار  در  که  همان گونه 
مؤلفه های الگوی جامع برندسازی کارفرما در آزمایشگاه های تشخیص طبی 
استان البرز، مؤلفه های »هویت آزمایشگاهی و اعتبار آزمایشگاهی« به دلیل 

آن که بار عاملی آن از 0.3 کمتر است، حذف میشود. اجرای مجدد مدل با 
حذف دومؤلفهه ذکر شده، منتج به نمودار زیر شده است:
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نمودار 2- مدل اندازه گیری اصلاحی در حالت ضرایب استاندارد

بر اساس خروجی نرمافزار که در جدول 3 ارائه شده است، برای ارزیابی 
پایایی و روایی مدل اندازه گیری، چند شاخص محاسبه شده است: 1( مقدار 
آلفای کرونباخ )CA( و پایایی ترکیبی )CR( برای تمامی متغیرها بالاتر از 
7/0 است که نشان دهنده پایایی قابل قبول ابزار اندازه گیری می باشد؛ 2( 
میانگین واریانس استخراج شده )AVE( برای تمامی سازه های مدل بالاتر 
از 5/0 است که حاکی از روایی همگرای مناسب ابزار اندازه گیری است. 
همچنین در تمامی موارد، CR بزرگتر از AVE می باشد )CR>AVE( که 

ایــن امر نیز روایی همگرای ابزار را تأیید می کند. 3( در ماتریس فورنل-
لارکر که برای بررسی روایی واگرا استفاده می شود، ضرایب همبستگی بین 
تمامی متغیرها مثبت و معنادار است. از آنجایی که جذر AVE )اعداد روی 
قطر اصلی ماتریس( برای تمامی متغیرها بزرگتر از همبستگی آن متغیر با 
نیز برقرار می باشد.  اندازه گیری  سایر متغیرهاست، روایی واگرای مدل 
بنابراین با توجه به نتایج ارائه شده، می توان گفت پایایی و روایی )همگرا 

و واگرا( ابزار اندازه گیری در این پژوهش در سطح قابل قبولی قرار دارد.

جد ول 3. نتایج پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ و میانگین واریانس استخراج شده

AVE CR CA کد  مؤلفه ها
0/911 0/965 0/985 VPMS ارزش های روان شناختی، انگیزشی
0/765 0/814 0/915 CWE فرهنگ و محیط کاری
0/714 0/915 0/945 ECO اقتصادی
0/845 0/925 0/935 BSO قدرت برند
0/655 0/775 0/898 ICEB پیامدهای داخلی برندسازی کارفرما
0/815 0/937 0/955 ECEB پیامدهای خارجی برندسازی کارفرما
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علاوه بر این، شاخص نیکویی برازش مدل )GOF( که با استفاده از رابطه 
)1( محاسبه می شود، در پژوهش حاضر، برابر با 0/826 حاصل شده که 

نشان دهنده برازش قوی و مناسب الگوی آزمون شده است.

درنهایت با توجه به نتایج تحلیل عاملی الگوی مورد نظر به شرح ذیل 
است:

شکل 1- الگوی جامع برندسازی کارفرما در آزمایشگاه های تشخیص 

طبی استان البرز با رویکرد آمیخته

بحث 
همان طور که اشاره شد یکی از مسائل و چالش های اصلی و مهمی 
که آزمایشگاه های تشخیص طبی استان البرز با آن مواجه است، جذب و 
حفظ نیروی کاری باتجربه و ماهر خود است، به گونه ای که بتوان میزان 
کوچ این افراد به سایر آزمایشگاه های خصوصی و یا سایر مشاغل که در 
سال های اخیر به دلایل مسائل انگیزشی افزایش یافته، کاهش داد؛ بنابراین 
به منظور دستیابی به این هدف به برندسازی کارفرما نیاز است. در ادبیات 
غرب مفهوم برند کارفرما سال هاست که مورد توجه قرار گرفته و برترین 
کارفرمایان جهان هر سال توسط مجله فورچون معرفی میشوند )4(. اما در 

ایران، این مفهوم چندان شناخته شده نیست و در عمل این مفهوم آن گونه 
که باید مورد استفاده قرار نگرفته است. بنابراین در این پژوهش با توجه 
به اهمیت برندسازی کافرما، به شناسایی ابعاد و مولفه ها در قالب الگوی 
مطلوب برندسازی کارفرما در آزمایشگاه های تشخیص طبی استان البرز 
اقدام گردید. لذا سوال اصلی این پژوهش این گونه مطرح شد که ابعاد و 
مولفه های الگوی برندسازی کارفرما در آزمایشگاه های تشخیص طبی استان 

البرز چگونه است؟
برندسازی  جامع  الگوی  مولفه های  و  ابعاد  خصوص  در  جمع بندی 
کارفرما در آزمایشگاه های تشخیص طبی استان البرز، نشاندهنده 7 مولفه 
با اولویت بالا است. این عوامل بر حسب بار عاملی به ترتیب عبارتند از: 
ساختار آزمایشگاه، وضوح در نقش، تناسب و اندازه آزمایشگاه، فرصت 
ارتقاء، عملکردکارکنان، عملکردآزمایشگاه، حس افتخار و احترام. دراین 
پژوهش، بیشترین بارهای عاملی مربوط به شاخص ساختار آزمایشگاه و 
نتایج پژوهش های مئوریا  با  نتایج  این  وضوح در نقش بوده است که 
و آگاروال1 )30(؛ الشاتری2 و همکاران )31(، در بخش مولفه پیامدهای 
داخلی برندسازی کارفرما، در شاخص های فرهنگ و محیط کاری، ارزش های 
روانشناختی انگیزشی و اجتماعی مولفه اقتصادی، تاثیر مولفه قدرت برند 
اقدامات  بالای  آزمایشگاه همخوانی داشت. جامعیت آموزش3 که تعهد 
واحد منابع انسانی را نشان می دهد که نمایانگر غنا و گستردگی برنامه ها 
ارزش های  بر  است،  سازمان  توسط  شده  ارائه  آموزشی  فعالیت های  و 
روانشناختی، انگیزشی و اجتماعی تاکید دارد. همچنین شهرت شرکت، 
مسئولیت اجتماعی شرکت به قدرت برند آزمایشگاه اشاره دارد که این 
موضوع می تواند در افزایش کیفیت کار آزمایشگاه و اعتبار آن اثرگذار باشد. 
ایــن نتایج با پژوهش های پیشین نظیر پژوهش بیسواس و سوآر4 )28( که 
نشان دادند مولفه های مسئولیت اجتماعی شرکت، تعهد توافق روان شناختی، 
حقوق و مزایا از عوامل مؤثر بر برندسازی کارفرما هستند و همچنین 
کاشیاپ و رانگنکار5 )32( که نشان دادند سبک رهبری می تواند بر ادراک 
از برند کارفرما اثرگذار باشد و اشاره داشتند که ارزیابی ویژگی های شغلی 
در ایــن زمینه حائز اهمیت است که این مفاهیم مبتنی بر ساختار مدیریتی 

1 Maurya & Agarwal

2 Alshathry

3 training comprehensiveness

4 Biswas & Suar

5 Kashyap & Rangnekar

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 a

um
s.

ab
zu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

18
 ]

 

                             9 / 16

https://aums.abzums.ac.ir/article-1-1872-en.html


 مریم پیش بهار و همکاران

Alborz Univ Med J (AUMJ) Summerg 2025; 14 (3): 217- 232

https://aums.abzums.ac.ir

226

آزمایشگاه است و همچنین پژوهشهای کاشیاپ و رانگنکار )32( و مطالعه 
رمپل و کنینگ1 )33( که نشان داد مولفه هایی چون اعتماد به برند کارفرما، 
احساسات نسبت به برند کارفرما از عوامل مؤثر بر جذابیتهای برند کارفرما 
است و همچنین بلوچی و همکاران )34( که نشان دادند که جذابیت برند 
کارفرما بر رضایت شغلی، نگهداشت کارکنان با استعداد اثرگذار است، 

همراستا با نتایج پژوهش حاضر است.

نتیجه گیری
بهترین  از  یکی  مشخص  و  روشن  انتظارات  و  اســتانداردها  وجود 
کارکنان  بــا  مدیران  مشــکل  بروز  از  جلوگیری  برای  راهکارهــا 
اســت.  انتظارات  بیان  و  کاری  جریــان  اجــرای  در  آزمایشــگاه 
اســتانداردهای کاری باید به صورت واضح و مشــخص برای کارکنان 
شود.  آزمایشگاه  اهداف  روشن  به وضوح  منجر  نهایتاً  تا  شــود  بیان 
بهره برداری مدیران از مدیریت و برنامه ریزی استراتژیک در آزمایشگاه ها، 
می تواند راهگشای حرکت به سمت اهداف از قبل پیش بینی شده برای 
مدیران آزمایشگاه های تشخیص پزشــکی باشد، تا بر اســاس آن بتوان 
شــیوه های اقتضایی مدیریــت و رهبــری، چگونگی ارتباط بــا کارکنان 
و نحوه جذب، اســتخدام و انتخاب آنهــا و نظارت و هماهنگی در انجام 
وظایف، ارائه خدمات، پایش جریان کار و فرایندها را به نحو مطلوب انجام 
داد که این امر به ترسیم ساختار واحد کاری آزمایشگاه و تقسیم کار در 
فضای آزمایشگاه کمک کننده خواهد بود. با توجه به این که در محیطهای 
کاری امروزی، تغییرات محیطی خیلی ســریع به وقوع میپیوندد؛ بنابراین 
مدیریت آزمایشگاه باید دارای انعطاف پذیری لازم در مقابل تغییرات محیطی 
بوده تا نســبت بــه تغییرات ایجاد شــده واکنش مطلوب داشــته باشــد. 
چالش امروز ســازمان ها از جمله آزمایشــگاه های پزشــکی تلاش در 
جهت به دست آوردن دانشــی اســت که برتری رقابتی، قدرت خلاقیت 
و نوآوری و یادگیری ســازمانی را در آنها تقویــت و بر غنای دانش 
ســازمانی بیفزاید که این موضوعات در تقسیم کار در ساختار مدیریتی 

آزمایشگاه ها اثرگذار خواهد بود.
پیشنهاد می گردد جهت بهبود عملکرد آزمایشگاهها، از طریق بازمهندسی 
ساختار و فرایندهای کاری به طراحی مجدد ساختار واحد کاری، تقسیم 
تبیین اهداف مشخص، وضوح در نقش ها و به روزرسانی  کار منعطف، 
منظم شرح شغل ها در آزمایشگاه ها و شفاف سازی تمامی وظایف هر یک 

1 Rampl & Kenning

از کارکنان توجه بیشتری گردد.  یافته های پژوهش حاضر، فرصت های 
تحقیقاتی متعددی را برای محققان پیشنهاد می کند. با توجه به محدودیت های 
مکانی و زمانی در این پژوهشی، پیشنهاد می گردد تحقیقات آتی در سایر 

استان های کشور انجام گیرد و نتایج تحقیقات با این مطالعه مقایسه گردد.
ملاحظات اخلاقی

مطالعه حاضر مورد تأیید دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج به شماره اخلاق 
162408473 قرار گرفت. مصاحبه شوندگان و همچنین مشارکت کنندگان 
آزادانه و آگاهانه در اجرای پژوهش  به صورت  آماری  نمونه  به عنوان 
مشارکت داشتند. ضمنا محرمانگی، دقت و بی طرفی در تفسیر اطلاعات در 

این پژوهش رعایت شد.
تقدیر و تشکر 

نویسندگان بر خود لازم میدانند از تمام کسانی که آنها را در انجام این 
پژوهش منتج از پایان نامه، یاری رسانند تشکر نمایند.

تعارض منافع 
در این مطالعه هیچ گونه تضاد منافعی جهت نویسندگان وجود نداشته است

حمایت مالی: جهت انجام این مطالعه هیچ گونه کمک مالی دریافت نشده 
است.

مشارکت نویسندگان 
کلیه نویسندگان به نسبت مورد انتظار در مطالعه همکاری و فعالیت داشته اند. 
در این مقاله م – پ در ایــده پردازی اولیه و اجرای پژوهش، م- ح – ش 
در توسعه ایده اولیه، طراحی روش پژوهش و نظارت بر کلیه مراحل کار 
و م- م در گردآوری و تحلیل داده ها و همه نویسندگان در نگارش مقاله 

نقش داشتند.
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پیوست

جدول 1: خلاصه پیشینه پژوهش های قبلی

نتایجعنوانمحقق

)18(
بررسی تأثیر تجربه برند کارفرما بر رفتار 

فرانقشی کارکنان با نقش میانجی دلبستگی 
شغلی در بیمارستانهای آموزشی شهر اهواز

نتایج این پژوهش نشان داد که ابعاد مختلف تجربه برند کارفرما، یعنی جبران و پاداش 
دادن، آموزش و توسعه مطلوب کارکنان، تعادل کار و زندگی، محیط کاری و مسئولیت 
اجتماعی به رفتار فرانقش کارکنان مربوط میشود. این یافته ها از نظریه تبادل اجتماعی 
پشتیبانی میکند که ادعا می کند که روابط خوب در محل کار بین کارفرما و کارکنان، 

کارکنان را ملزم می کند که به طور متقابل به سازمان پاسخ دهد.
تقویت برند کارفرما موجب ایجاد دلبستگی در میان کارکنان فعلی سازمان می شود که 
نتایج مثبت زیادی از جمله کاهش هزینه های کارمندیابی و نگهداشت کارکنان فعلی را 

بدنبال خواهد داشت.

بررسی تاثیر برندسازی کارفرما بر رضایتمندی )19(
شغلی کارکنان

تقویت برند کارفرما موجب ایجاد رضایت در میان کارکنان فعلی سازمان میشود که نتایج 
مثبت زیادی از جمله کاهش هزینه های کارمندیابی و نگهداشت کارکنان فعلی را به دنبال 

خواهد داشت.

ارتباط برند کارفرما و مزیت رقابتی با نقش )20(
میانجی کیفیت خدمات در باشگاه های ورزشی

نتایج این پژوهش نشان داد برندهای بزرگ و سازمان های بزرگ بدون داشتن برند کارفرما 
نمی توانند موفق شوند. برند کارفرما، آنچه را که توسط کارکنان تجربه می شود، ضمانت 

می کند برندسازی کارفرما از نتایج کاربردی اصول بازاریابی در جهت مدیریت منابع انسانی 
است و برای ایجاد یک برند موفق باید همه مؤلفه های برند تقویت گردند.

)17(
شناسایی و رتبهبندی ابعاد و مؤلفههای الگوی 
برند کارفرمایی وزارت آموزش و پرورش در 

جهت جذب و نگهداشت نیروی انسانی

نتایج این پژوهش نشان داد برند کارفرما می تواند تمام ابزارهای موجود را برای جذب، ایجاد 
انگیزه و حفظ کارمندان به کارفرما ارائه نماید.

برند کارفرما، کلید موفقیت در آینده ی )8(
مدیریت سرمایه های انسانی

نتایج این پژوهش نشان داد برند کارفرما می تواند با مدیریت جذب و نگهداری کارکنان با 
استعداد در سازمان ها و افزایش توان رقابتی سازمانها به سرعت شرکت ها را برای هم سویی 
با تغییرات محیط کمک شایانی کند. مدیران می توانند از این استراتژی به عنوان محوری 

برای مدیریت منابع انسانی در عصر نوین استفاده کنند.

بررسی تاثیر برند کارفرما بر نگرش کارکنان با )7(
نقش میانجی تناسب فرد با سازمان در شرکت

پتروشیمی بندر امام خمینی )ره(

یافته های این پژوهش نشان می دهد که سازمانهایی که بتوانند یک برند کارفرمای قدرتمند 
خلق کنند، به عنوان کارفرمایی شایسته دیده خواهند شد که محیط و شرایط شغلی 
مطلوبی را برای کارکنان خود رقم میزنند. برند کارفرما بر هویت سازمانی کارکنان در 

شرکت پتروشیمی بندر امام خمینی )ره( تاثیر دارد.

تاثیر برند کارفرما و ابعاد آن بر رضایت شغلی )3(
کارکنان

با توجه به یافتههای این پژوهش میتوان نتیجه گیری کرد که تقویت برند کارفرما موجب 
ایجاد رضایت درمیان کارکنان فعلی سازمان میشود که نتایج مثبت زیادی از جمله کاهش 

هزینه های کارمندیابی و نگهداشت کارکنان فعلی را بدنبال خواهد داشت.

تاثیر جذابیت برند کارفرما بر شهرت سازمان)2(
نتایج حاکی از آن بوده است که اعتماد برند تاثیر معناداری بر جذابیت برند کارفرما دارد. 
و همچنین جذابیت برند کارفرما تاثیر معناداری بر شهرت سازمان دارد و در نهایت تمایز 

برند و پرستیژ برند تاثیر معناداری بر جذابیت برند کارفرما ندارد.

تأثیر برند کارفرما بر رفتار قهرمان برند: نقش )1(
واسطه ای هویت سازمانی

یافته های این پژوهش نشان می دهد که برند کارفرما بر هویت سازمانی کارکنان و هویت 
سازمانی کارکنان بر رفتار قهرمان برند و همچنین برند کارفرما بر رفتار قهرمان برند تأثیر 

مثبت و معناداری دارد.
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)21(
تأثیر ابعاد شخصیت بر احساس، اعتماد و 
جذابیت در برند کارفرمادر دانشگاه محقق 
اردبیلی و همچنین شرکت نفت استان اردبیل

نتایج پژوهش نشان داد که بین ابعاد شخصیتی برند کارفرما و احساس و اعتماد نسبت به 
برند کارفرما رابطه مثبت وجود دارد. همچنین رابطه مثبت بین احساس و اعتماد نسبت 
به برند کارفرما با جذابیت برند کارفرما تأیید شد. همچنین نوع جامعه آماری )کارکنان یا 
دانشجویان( در تأثیر شخصیت برند بر احساس و اعتماد نسبت به برند کارفرما مؤثر بود؛ 
اما تأثیر احساس و اعتماد نسبت به برند کارفرما بر جذابیت برند کارفرما بین دو جامعه 

آماری، تفاوت نداشت.

)22(
بررسی تأثیر جذابیت کارفرما و ابعاد آن بر 

قصد استخدام کارکنان در شرکت های کوچک 
و متوسط استان اردبیل

نتایج پژوهش نشان داد که جذابیت کارفرما و ابعاد آن )ارزش توجه، ارزش پیشرفت، 
ارزش اجتماعی، ارزش اقتصادی، ارزش کاربردی( بر قصد استخدام کارکنان تأثیر 

معناداری دارد و سایر یافته ها حاکی از تأثیر مثبت و معنادار جذابیت کارفرما بر شهرت 
شرکت است.

)23(

برند کارفرما؛ راهبردی نوین در جذب 
نیروهای خلاق تداعی معانی، تصویر سازمان 
و تناسب شخص سازمان در نقش میانجی در 

شرکت شاتل

نتایج نشان دادکه برند کارفرما ازطریق تداعی معانی منجر به ایجاد تصویر مطلوبی از 
سازمان در ذهن جویندگان کار شده و با احساس تناسبی که در اثر این تصویر، فرد در 

ذهن خود با سازمان پیدا می کند، جذب سازمان می شود.

)24(

شناسایی تاثیر برندسازی کارفرمایی در حفظ 
و نگهداری پرستاران: نقش میانجی فرهنگ 

سازمانی و توسعه شغلی

یافته های این مطالعه، تأثیر مثبت برندسازی کارفرما را بر حفظ و وجود رابطه میانجی گری 
مکمل زمانی که فرهنگ سازمانی و توسعه شغلی به عنوان میانجی گنجانده شدند، نشان 
داد. این مطالعه برای متخصصان منابع انسانی و بخش مراقبت های بهداشتی مفید است، 

زیرا ایده حفظ کارکنان را که امروزه یک چالش مهم است، ترویج می کند.

ارتباط بین برندسازی کارفرما، شهرت سازمان )25(
و تمایل پذیرش پیشنهاد کاری

نتایج نشان داد که برندسازی کارفرما به طور مثبت بر شهرت سازمان اثر دارد که این 
موضوع به نوبه خود در تمایل افراد جهت استخدام در سازمان موثر خواهد بود.

اهمیت برندسازی کارفرما در جذب )26(
استعدادهای جوان

یافته های این پژوهش نشان می دهد که از آنجا که انتخاب و جذب متقاضیان مناسب، کلید 
موفقیت سازمان ها است برند سازی کارفرما می تواند این موضوع را تسهیل نماید.برند 
کارفرما ابزار نوینی است که با ارائه تصویر مطلوبی از محیط کار که فرهنگ وارزشهای 
شرکت را به نمایش میگذارد که این مطلب به جذب استعداد در سازمان میتواند کمک کند

)27(

برندسازی کارفرما: حمایت سازمانی درک 
شده، و نگهداشت کارمندان با میانجی گری 

تعهد سازمانی در میان انجمنهای محلی کشور 
نیوزلند

نتایج نشان داد که حمایت سازمانی درک شده بر تعهد سازمانی کارمندان به عنوان یک 
عامل جهت نگهداری کارمندان تأثیرگذار است. نتایج همچنین نشان داد که تعهد سازمانی 

در رابطه بین حمایت سازمانی درک شده و نگهداشت کارمندان نقش میانجی گری دارد.

برندسازی کارفرما در شرکت های بنگاه- بنگاه )28(
و بنگاه- مصرف کننده در کشور هند

در این پژوهش مدلی طراحی گردید که بر این اساس مدل پیشنهادی این دو محقق شامل 
چهار بعد وجود برندسازی کارفرمای موفق )آگاهی از برندسازی کارفرما و تمایز برندسازی 

کارفرما(، عوامل موثر بر برندسازی کارفرما )ارائه واقعی از شغل، الزامات قراردادهای 
روانشناختی، رهبری مدیریت عالی، اعتبار سازمانی درک شده، تجربه سازمانی و مسئولیت 

اجتماعی شرکتی(، قابلیت رویت بودن برندسازی کافرما )میزان پوشش رسانه ای( و پیامدهای 
برندسازی کارفرما )ایجاد مدیریت استعداد، کاهش هزینه های استخدامی، افزایش کیفیت 

استخدام، افزایش عملکرد کارکنان و افزایش درگیری شغلی کارمندان( است. نتایج پژوهش 
نشان داد این ابعاد در هر دو نوع از کسب وکارها مشابه است.

)29(
بررسی نقش ابعاد برندسازی کارفرما بر 

نگهداری کارمندان در بخش آموزشی کشور 
پاکستان

نتایج این پژوهش نشان داد که ارزشهای کاربردی بودن، ارزش توسعه، ارزش منافع و 
ارزش زندگی کاری به عنوان ابعاد برندسازی کافرما بر نگهداری کارمندان تأثیر مثبت و 

معناداری دارد.
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جدول 2 : الگوی کیفی پژوهش

گویه ها )شاخص(مولفهابعاد

 و 
ی

زش
گی

، ان
ی

خت
شنا

وان
ی ر

ها
ش 

رز
ا

V
PM

S 
ی

ماع
جت

ا

حس افتخار و احترام
فکر می کنم در آزمایشگاه ما احترام متقابل بین مدیر و کارکنان وجود دارد.. 1

من از اینکه در این آزمایشگاه کار می کنم احساس افتخار می کنم. 2

من افتخار می کنم از اینکه به دیگران بگویم، عضوی از این آزمایشگاه هستم. 3

فرصت ارتقاء
این برای من حائز اهمیت است که با افراد در پست های بالاتر و قدرتمندتر از خودم تشبیه شوم.. 4

در این آزمایشگاه فرصت برای ارتقاء وجود دارد. . 5

من دارای فرصتی یکسان و برابر با همکاران برای ارتقاء و پیشرفت در شغلم هستم. 6

امنیت شغلی
کارکنان در این آزمایشگاه تا زمانی که اراده کنند دارای امنیت اشتغال می باشند. 7

اگر آزمایشگاه با مشکلات اقتصادی روبرو شود کارکنان را اخراج نخواهد کرد. 8

امنیت شغلی تمامی کارکنان این آزمایشگاه تضمین شده است. 9

CW
E 

ی
کار

ط 
حی

و م
گ 

هن
فر

تناسب و اندازه 
آزمایشگاه

پست های طراحی شده آزمایشگاه با اندازه آزمایشگاه منطبق است. 10

آئین نامه ها، دستورالعمل ها و قوانین آزمایشگاه جوابگوی پیچیدگی ها و اندازه آزمایشگاه است. 11

میزان سلسله مراتب اداری و ارتباطات شکل گرفته در این آزمایشگاه مناسب است. 12

سطح فناوری
استفاده از تکنولوژی الکترونیکی ارائه شده توسط این آزمایشگاه، آسان است.. 13

تکنولوژی الکترونیکی ارائه شده توسط این آزمایشگاه دقیق و بدون خطاست.. 14

سازماندهی و ظاهر وبسایت آزمایشگاه مناسب و جذاب است.. 15

ساختارآزمایشگاه
ساختار واحد کاری من به خوبی طراحی گردیده است. . 16

اهداف آزمایشگاه به روشنی و وضوح بیان شده است. . 17

تقسیم کار در این آزمایشگاه منعطف است.. 18

وضوح در نقش
وظایف شغل ها در این آزمایشگاه به وضوح تعریف شده است. 19

شرح شغل ها در آزمایشگاه به طور منظم به روز رسانی می شود. 20

شرح شغل های ارائه شده درآزمایشگاه تمامی وظایف یک کارمند را مشخص می کند. 21
Ec

o 
ی

اد
تص

اق

حقوق و مزایا

من فکر می کنم در ازای کاری که انجام می دهم حقوق منصفانه ای دریافت می کنم.. 22

هنگامی که به حقوقی که به من پرداخت می کنند فکر می کنم، احساس می کنم از سوی این . 23
آزمایشگاه مورد قدرنشناسی واقع شده ام.

مجموع مزایای جانبی که من دریافت می کنم عادلانه است.. 24

برابری درونی و بیرونی 
حقوق

این آزمایشگاه به صورت منصفانه و عادلانه . 25 ملاک ها و معیارهای پرداخت حقوق ودستمزد در 
است

آزمایشگاه های . 26 سایر  به  نسبت  آزمایشگاه  این  دستمزد  و  حقوق  پرداخت  معیارهای  و  ملاک ها 
مشابه به صورت منصفانه و عادلانه است

مزایای جانبی که من دریافت می کنم با مزایای اکثر آزمایشگاه های دیگر برابری می کند.. 27
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گویه ها )شاخص(مولفهابعاد

BS
O

اه
شگ

مای
آز

ند
 بر

ت
در

ق

مسئولیت اجتماعی
آزمایشگاه ما تلاش مجدانهای در جهت حفظ منابع عمومی جامعه دارد. 28

این آزمایشگاه به ایجاد شغل در کشور متعهد است. 29

این آزمایشگاه از استخدام افراد معلول و محروم اجتماعی حمایت میکند. 30

هویت آزمایشگاهی
مردم در آزمایشگاه ما به عنوان ولی نعمتان در کانون توجه و احترام قرار دارند. 31

آزمایشگاه ما با تمامی اقشار جامعه در ارتباط است. 32

در آزمایشگاه حق با مردم بوده و از آن ها حمایت می شود. 33

اعتبارآزمایشگاهی
من مایلم که برای حفظ اعتبار و شهرت آزمایشگاهم تلاش کنم. 34

من به سختی تلاش می کنم تا کیفیت خروجی کارم را افزایش دهم. 35

من به همکاران جدیدم برای حل مشکلات کاریشان کمک می کنم. 36

شخصیت برندکارفرما
من با نام و برند آزمایشگاهم آشنا هستم. 37

نام و برند این آزمایشگاه به خوبی تعریف شده است. 38

نام و برند این آزمایشگاه نسبت به سایر آزمایشگاه ها، خاص و منحصر به فرد است. 39

IC
EB

رما
رف

کا
ی 

ساز
د 

برن
ی 

خل
دا

ی 
ها

مد 
نگهداشت کارکنان پیا

بااستعداد

سطح فروش بیمه های خویش فرمای آزمایشگاه نسبت به سال های گذشته بهتر شده است. 40

بهرهوری آزمایشگاه نسبت به سال های گذشته بهتر شده است. 41

سرعت اجرا و کیفیت خدمات در آزمایشگاه در حد قابل قبولی است. 42

رضایت شغلی
وقتی کارم را خوب انجام می دهم احساس رضایت خوبی دارم. 43

من به پیشرفت و ارتقاء کاری خود علاقه مندم. 44

من برای فعالیت و انجام وظابف در حوزه کاری خود دارای انگیزه خوبی هستم. 45

عملکردکارکنان

کارکنان در این سازمان در بسیاری از تصمیمات مشارکت می کنند. 46

مدیران در این سازمان ارتباطات باز و شفاف خود را با کارکنان حفظ می کنند. 47

به کارکنان در این سازمان فرصت های مناسبی در جهت بهبود روش های انجام کار داده شده . 48
است

EC
EB

رما
رف

کا
ی 

ساز
ند

 بر
ی

رج
خا

ی 
ها

مد 
پیا

عملکردآزمایشگاه
این آزمایشگاه در وعدهها و کارهایش منظم و قابل اتکاست. 49

این آزمایشگاه در وعدهها و کارهایش قابل اعتماد است. 50

این آزمایشگاه در وعدهها و کارهایش مصمم و با اراده است. 51

ارزش ویژه برندکارفرما
کیفیت برند این آزمایشگاه مطلوب است. 52

عملکرد برند این آزمایشگاه مناسب است. 53

من می توانم برند آزمایشگاهم را از سایر برندها شناسایی کنم. 54

رضایت مشتریان
رضایت مشتریان از خدمات آزمایشگاه در حد قابل قبولی است. 55

این یکی از بهترین آزمایشگاه های است که مردم میتوانند انتخاب کنند. 56

استفاده از خدمت این آزمایشگاه تجربه خوبی برای مردم است. 57
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